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LA CULTURA ORGANIZACIONAL  BASADA EN EL  DESARROLLO DEL 
TALENTO HUMANO 
 
Autor: Consuelo Sierra Sandoval1 
Directora: Luz Mery Guevara 




     El propósito de este ensayo está basado en la ratificación de que la 
cultura organizacional enfocada en el desarrollo del talento humano, es un 
factor primordial para toda organización; puedo afirmar con  certeza que sin 
personas no hay grupos y sin grupos no hay organizaciones; el factor 
humano ligado a la cultura hace que las organizaciones sean productivas y 




     The purpose of this essay is based on the ratification that the 
organizational culture focused on the development of human talent, is a 
primary factor for any organization; I can say with certainty that there are no 
groups without people and without groups, there are no organizations; the 
                                                          
1
 Contadora Pública titulada egresada de la Universidad Libre de Colombia. Diplomado en Impuestos, 
de la Universidad del Rosario. Actualmente me desempeño como Contadora Pública de la Fundación 
Menonita Colombiana para el Desarrollo Mencoldes, en donde  llevo laborando cuatro años.   
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human factor linked to the culture makes organizations productive and 




      Con el paso del tiempo se ha podido observar que en el mundo 
organizacional hay un enfrentamiento permanente a una serie de fenómenos 
y cambios dinámicos, los cuales se tienen que sortear de la mejor manera, 
para que las organizaciones sean competitivas en el mercado; se marcan 
tendencias tanto económicas, como tecnológicas, demográficas y culturales 
que causan gran conmoción en su cultura. Dichas tendencias hacen que en 
ellas  surjan necesidades de cambios contundentes ocasionados por el 
impacto a nivel mundial, del estancamiento de los patrones que pierden 
validez y van quedando rezagadas ante los nuevos cambios y objetivos 
organizacionales. 
 
    Este ensayo pretende demostrar que la cultura organizacional  basada en 
el desarrollo del talento humano, es un cimiento fundamental para animar a 
las empresas a ser más competitivas en el contexto social, ya que éstas, son 
un referente en el marco de la cultura empresarial, económica, política y 
tecnológica, y están expuestas a vivir los cambios drásticos para subsistir y 
salir a flote, o por el contrario, quedarse estancadas y morir en el intento; en 
éstos dos casos la realidad cultural enmarca un sinnúmero de valores, ideas, 
sentimientos, creencias, convicciones y voluntades de una comunidad 
organizacional. Desde esta perspectiva desarrollaré  el tema basada en 
generalidades de la cultura organizacional, ¿qué son las organizaciones y 
para qué están hechas?, concepto de cultura, funciones de la cultura 
7 
 
organizacional, forma en que los empleados aprenden la cultura 
organizacional, ¿qué es el desarrollo?, desarrollo organizacional y el talento 
humano; para esto mencionaré conceptos tomados de diferentes autores.  
 
GENERALIDADES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
     La cultura Organizacional faculta a los integrantes de las instituciones que 
se basen en ciertos rasgos culturales y  refrenar otros; éstos nos invitan a ver 
una cultura organizacional abierta y humana que alienta a la participación y 
al uso de conductas reflexivas por parte de todos los miembros de las 
organizaciones; si todos los integrantes tienen sentido de compromiso y 
responsabilidad, enfocan a la organización al éxito y al logro de la 
excelencia. Para tal objetivo es fundamental que las organizaciones planteen 
sistemas adaptables al cambio2 y que se vean reflejados en resultados de 
constante aprendizaje para sus integrantes; de ésta manera se genera un 
valor agregado a las labores y más adaptabilidad al cambio con una amplia 
visión hacia la innovación. Así se  puede ver implícita la pro actividad en 
cada uno de los líderes, de manera que permita un estilo de gestión3 en 
forma dinámica e integral, para crear organizaciones con capacidades 
distintivas desde el talento humano; con esto lo que se pretende lograr es 
que se integren y  reconfiguren de forma adecuada, las habilidades 
organizacionales internas y externas, los recursos tanto humanos como 
físicos  y las competencias funcionales para así ajustarse a las demandas de 
un entorno cambiante. 
                                                          
2
 Cambio Smo. Acción y efecto de cambiar. Cambio social Conjunto de mecanismos que permiten la 
transformación de una sociedad. Diccionario enciclopédico el pequeño Larousse ilustrado 2011  
 
3
 Estilo de gestión. Actividades en la organización de la alta gerencia hacia abajo en una serie de 
procesos participativos. Alineando la Organización. (Hatum, 2010, pág. 20) 
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     De este modo los esquemas gerenciales son espejo de la forma como 
una organización se desenvuelve y piensa teniendo en cuenta aspectos 
como: el conocimiento de los trabajadores para el logro de los objetivos del 
negocio; procedimientos flexibles ante posibles cambios dentro de la 
organización; una estructura ágil que cree un ambiente de trabajo óptimo y 
propicio que satisfaga al grupo que participa en la consecución de los 
objetivos organizacionales; un sistema de recompensas, premios e incentivos 
basado en la realidad de los procesos en donde se comparte el éxito y el 
riesgo; y un equipo de trabajo plenamente participativo en las actividades y 
acciones  organizacionales. 
 
¿Qué son las Organizaciones y para qué están hechas? 
 
     Las organizaciones son entidades4 sociales compuestas por dos o más 
individuos con la finalidad de cumplir metas y objetivos. Existe una diversidad 
de tipos de organizaciones, por ejemplo: universidades, empresas de 
servicios, colegios, institutos armados, clubs sociales, la familia, etc. Cada 
uno con sus características específicas que apuntan a una meta a cumplir. 
(Vasquez, 2012). 
 
         Para Scott y Etzioni, mencionado por Richard Hall en su libro: 
Organizaciones: estructura y procesos, define las organizaciones como: 
“unidades sociales, colectividad o agrupaciones humanas constituidas o 
reconstituidas para alcanzar objetivos específicos, con límites relativamente 
identificables, orden normativo, rangos de autoridad, sistema de 
                                                          
4
 Entidad s.f. colectividad o asociación de personas de cualquier tipo, especialmente la que lleva a 
cabo una determinada actividad reconocida jurídicamente: entidad municipal, entidad deportiva, 
entidad privada. Diccionario enciclopédico el pequeño Larousse ilustrado 2011. 
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comunicación y sistemas de pertenencia coordinados”. (1983, pág. 33). Esta 
colectividad5 existe de manera relativamente continua en un medio y se 
embarca en actividades que están relacionados con un conjunto de objetivos. 
  
      Bartoli por su parte dice las organizaciones son “un conjunto estructurado 
de componentes e interacciones del que se obtiene características que no se 
encuentran en los elementos que la componen”.  Es decir, que las relaciones 
que se generan en una organización X son características propias y que 
éstas no se encuentran en los entes que la componen. Por ejemplo, la 
organización familia está compuesta por padres e hijos, existe una relación o 
vínculo entre ellos, está relación tiene particularidades propias que no están 
presentes en las características individuales de cada miembro, añade  “La 
organización es a la vez acción de organizar, el resultado de esa acción y el 
conjunto organizado en sí mismo”. El conjunto organizado se refiere al grupo 
humano hacia un objetivo. (1991, Pág. 17). 
 
      Entre tanto, Goldhaber define a las organizaciones como “sistemas 
abiertos cuyas partes están relacionadas entre sí y con su medio ambiente. 
La naturaleza de esta relación es de interdependencia debido a que todas las 
partes del sistema afectan y son afectados mutuamente”. Es decir, un cambio 
en una parte del sistema6 (subsistema) afectará a otras partes del sistema.     
(1994 Pág.30-31) 
                                                          
5
  Colectividad s.f. Grupo de personas que comparten unos mismos intereses o ideas. SN.: colectivo. 
Diccionario enciclopédico el pequeño Larousse ilustrado 2011  
 
6
 Sistema s.m. conjunto ordenado de normas y procedimientos a cerca de determinada materia. 




     Es así que con estos conceptos se puede sustentar que la organización 
está conformada por  grupos de personas; es un sistema estructurado que 
brinda valor agregado  más allá de lo que ofrece la competencia, que tiene 
establecidos unos objetivos claros según su actividad social,  y  están hechas 
para ayudarle a la sociedad a satisfacer sus necesidades y resolver los 
problemas que se les presentan. 
 
     De este modo se puede definir organización como entidad  y como 
actividad  según Thompson: 
 
Como entidad: Una organización es un sistema cuya 
estructura está diseñada para que los recursos humanos, 
financieros, físicos, de información y otros, de forma 
coordinada, ordenada y regulada por un conjunto de normas, 
logren determinados fines. Por ejemplo: Una organización sin 
fines de lucro (una ONG), o con fines de lucro (una sociedad 
comercial).  
 
Como actividad: La organización es el acto de coordinar, 
disponer y ordenar los recursos disponibles (humanos, 
financieros, físicos y otros) y las actividades necesarias, de tal 
manera, que se logren los fines propuestos.  Por ejemplo: La 
organización de una empresa para que ofrezca productos de 
valor y sea competitiva en el mercado o la organización de un 




       Después de haber  retomado los conceptos de organización según 
Thompson, determino que las organizaciones están enmarcadas desde los 
dos puntos de vista: cómo entidad y actividad, para cumplir objetivos y que 
sin lugar a dudas, de ellas hacen parte los recursos humanos. 
 
Concepto de Cultura 
 
     Robbins (1999, p 601), plantea que: "La cultura, por definición, es difícil de 
describir, intangible, implícita, y se da por sentada. Pero cada organización  
es autónoma y desarrolla un grupo central de suposiciones, conocimientos y 
reglas implícitas que gobiernan el comportamiento día a día en el lugar de 
trabajo…". 
 
     De este modo se puede decir que: abarca tantos aspectos que no existe 
acción humana que no esté contemplada en el renglón cultural, de tal 
manera que en este orden de ideas, nos induce a pensar que todos los seres 
humanos somos, en una u otra forma, poseedores de cultura, y que ésta es 
la configuración de un conducta aprendida, cuyos elementos son 
compartidos y transmitidos por los miembros de una organización. 
 
     Además, se encontró que la cultura es la forma acostumbrada o 
tradicional de pensar y hacer las cosas, compartidas en mayor o menor 
medida por los miembros de una organización. La cultura determina la forma 
como funciona una empresa, ésta se refleja en las estrategias, estructuras y 




     
     Por otra parte, la UNESCO, en la Conferencia Mundial sobre las políticas 
culturales, que tuvo lugar en México en el año 1982, definió que: 
  
          ….la cultura nos da la capacidad de reflexionar sobre               
nosotros mismos. Hace de nosotros seres específicamente 
humanos, racionales, críticos y éticamente comprometidos. A 
través de ella discernimos los valores y efectuamos opciones. 
Mediante de ella nos expresamos, tomamos conciencia, nos 
reconocemos como un proyecto inacabado, cuestionamos 
nuestras propias realizaciones, buscamos incansablemente 
nuevas significaciones y creamos obras que nos trascienden.  
 
     De tal manera concluyo de que, la cultural se hace desde las personas, 
nace desde su parte emocional y comportamental, y se refleja en sus 
acciones y la forma cómo se interrelacionan y  desenvuelven dentro de una 
organización; es así que determino entonces que los trabajadores desde el 
origen de su cultura conllevan  y  fomentan la cultura organizacional. De tal 
manera pasaré a soportar algunas definiciones.  
 
     Es así cómo el Departamento Administrativo de la Gestión Pública, 
define: 
 
     “La cultura organizacional hace referencia a aquel conjunto de principios, 
normas, acciones y creencias, conscientes o inconscientes, que son 
compartidas, construidas y aprendidas por los integrantes de una 
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organización a partir de su interacción social y que vienen a regular, a 
uniformizar la actuación colectiva  de una organización, logrando arraigo y 
permanencia” (2001, pág. 16)  
 
     También retomamos a Schein citado en Gore (2006) quién definió la 
cultura organizacional como: 
 
      “el patrón de supuestos básicos  que un grupo ha inventado, descubierto 
o desarrollado en el proceso de aprender a enfrentar sus problemas de 
adaptación interna, y que han funcionado lo suficientemente bien como para 
ser considerados validos y, en consecuencia, para ser enseñados a los 
nuevos miembros como una forma correcta de percibir, pensar y sentir con 
relación a esos problemas”. (Pág. 82) 
 
     Según Robbins, (1990), la cultura organizacional  es  “un sistema de 
significado común entre los miembros que distinguen a una organización de 
otras” .La cultura organizacional presenta siete características que al ser 
fundidas revelan la esencia de la misma, las cuales  define  Robbins, de la 
siguiente forma: 
 
a) Autonomía individual para ejercer iniciativa en la organización: cada 
una de éstas, tiene sus propias normas, reglamentos y procedimientos 
aplicables sólo a ella; de tal modo cada individuo  involucrado debe 
tener la capacidad de tomar sus propias decisiones, expresar sus 
iniciativas, ejercerlas y responsabilizarse, esto en pro de la buena 





b) Estructura de las normas y reglas de una empresa: se refiere al 
número de reglas y cantidad de supervisión directa que se puede 
ejercer para controlar el comportamiento de los empleados. 
 
c) Apoyo de los miembros con la organización: es la forma como los 
empleados se apropian de la identidad de la organización. 
 
d) Identidad de los miembros con la organización: es la identificación del 
empleado con la organización como un todo, más que con su 
particular grupo de trabajo o campo de experiencia profesional y en el 
que las unidades organizativas son animadas a funcionar de una 
manera coordinada. 
 
e) Desempeño-premio: hace referencia a los incentivos (aumentos de 
salario, premios, promociones, etc.) se basan en criterios de 
rendimiento del empleado tomando como referencia su  antigüedad,  y 
su  comportamiento.  
 
f) Tolerancia del conflicto en las relaciones de compañeros: es el grado 
en el que los empleados son capaces de ventilar los conflictos y de 
recibir las críticas al respecto de forma abierta. 
 
g) Tolerancia del riesgo: se determina como el grado en  el que los 
empleados son animados a ser agresivos, innovadores, y a asumir el 
riesgo. 
 
h) De tal modo, Robbins (1990), afirma que la cultura de una 
organización se establece y se mantiene. La cultura original se deriva 
de la filosofía del fundador. Esto influye en los parámetros que se 
emplean en la contratación del personal según los procedimientos. Las 
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acciones de la alta gerencia actual establece el clima general de lo 
que es un comportamiento aceptable y de lo que no lo es, y lo más 
importante, socializarlo ya que esto es fundamental puesto que de 
nada sirve tener procedimientos, si no se van a socializar con las 
partes interesadas. En la figura siguiente, se muestra la forma cómo 
se construyen las culturas organizacionales: 
 
Figura 1: Cómo se forman las Culturas Organizacionales 
 
 
Fuente: Robbins (1990, Cáp.17) 
 
     Las anteriores definiciones nos permiten percibir conceptos comunes, que 
relacionados en la mayoría de los casos, resaltan la importancia de los 
valores y creencias básicas compartidas de forma inconsciente y su efecto 
sobre el comportamiento de los individuos. 
  
     Hay prácticas  internas en las  organización que demuestran que la 
cultura es aprendida; por tal razón se debe enfocar a que el aprendizaje y la 
capacitación continua de las personas creen y fortalezcan el sentido de  
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compromiso permanente, al cambio de actitudes y a construir un lenguaje 
común, que facilite la comunicación, comprensión e integración, es decir a la 
construcción de una cultura organizacional propia. (1990.) 
 
FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
      
     Como ya hemos podido contemplar,  la cultura organizacional está ligada 
con el comportamiento de todos los individuos que conforman una institución 
y que se percibe como un algo aprendido; esto nos lleva a determinar que en 
todos los seres humanos se nos crean un sinnúmero de necesidades, 
creencias, valores, reglas, símbolos, mitos, los cuales nos permiten 
establecer  una serie de comportamientos que solamente los podemos 
desarrollar cuando estamos interactuando con la sociedad. De esta manera 
podemos ver que la cultura cumple varias funciones dentro del marco de una 
organización: define los límites de los  diferentes comportamientos de unos y 
otros, transmite sentido de identidad a los miembros de una organización,      
facilita la creación de un compromiso personal, que no involucre los          
intereses egoístas del individuo, incrementa la estabilidad del sistema social,  
vincula y ayuda a mantener unida la organización al suministrar normas 






FORMA EN QUE LOS EMPLEADOS APRENDEN LA CULTURA 
ORGANIZACIONAL 
 
     La manera en que los empleados aprenden la cultura organizacional está 
basada en la socialización, que es entender los valores, normas, valores y 
costumbres  fundamentales para adaptarse a la organización; es sólo un 
medio que se utiliza para enseñar  a que se adapten y  se perpetúen a dicha 
cultura, este aprendizaje se basa en la observación y en la imitación. 
 
     Otra forma de aprender cultura es cuando los trabajadores adquieren las 
enseñanzas de los líderes; esta es la forma como los trabajadores se hacen 
acreedores de premios y bonificaciones, ya que observan y repiten lo 
aprendido de modo que pueden llegar a sobrepasar a los líderes. 
 
     De este modo se puede afirmar que de acuerdo a la fortaleza que tenga 
una empresa, la cultura organizacional puede tener un impacto duradero en 
la eficiencia de la organización; esto porque si sus empleados tienen una 
cultura fuerte y fundamentada entonces, seguirán sus valores con pocos 
cuestionamientos. 
 
     A continuación en el Cuadro 1 se muestran las consecuencias 










Fuente: La autora 
 
a) Ventaja competitiva y éxito financiero: Consiste en la  unión de los 
esfuerzos individuales  y las metas de la compañía, según estudios 
realizados se ha comprobado que las empresas que logran el éxito 
basado en esta unión muestran mayores rendimientos de su inversión e 
incremento en las ventas. (Denisón, 1990)  
 
                            CULTURA ORGANIZACIONAL CONSECUENCIAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
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b) Productividad, calidad y estado de ánimo: cuando en la cultura se 
destaca la productividad,  incluida con alta calidad, induce  a los 
trabajadores a ser productivos. La productividad y la ventaja competitiva 
van de la mano, ya que la productividad contribuye rotundamente a 
ganarle a la competencia. Una cultura que aprecia y estimula la dignidad 
de los seres humanos aumenta los niveles de la moral y proporciona 
satisfacción en el trabajo. 
 
c) Innovación: el factor que influye a la innovación es una cultura 
corporativa que anima y estimula una conducta creativa, la innovación es 
una serie de características que cumplen expectativas altas que 
apasionan y conllevan a ideas radicales que permite que las personas 
que las poseen sean promovidas a otras áreas y que tengan un pago 
significativo. (Gary, 2000). 
 
d) Compatibilidad de las fusiones y adquisiciones: el éxito se da en las 
organizaciones cuando se fusionan porque hay compatibilidad de sus 
culturas que se acoplan para poder organizar las ideas. (Bill & Bradley, 
2000). 
 
e) Ajuste persona-organización: para todo individuo es fundamental llegar a 
una organización que se acople a su personalidad, de igual manera una 
organización  tendrá más éxito cuando la personalidad de la mayoría de 
los empleados se ajuste a su cultura, un ajuste  entre persona-
organización da como resultado  más compromiso y mayor satisfacción 
en el trabajo. (O’Reilly, Chatman y Caldwell, 1991) 
 
f) Dirección de la actividad de liderazgo: un gerente de nivel superior se 
enfoca a trabajar con empeño en modelar el incremento de  las actitudes 
y valores de los empleados a todo nivel. La cultura del liderazgo es 
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establecer el tipo de cultura que se necesita en la organización, y 
después ir moldeando la cultura existente para que se ajuste al ideal 
establecido. (Morgan de, Charles, 1998).  
 
     Como vimos en el aporte anterior las consecuencias de la cultura 
organizacional y sus definiciones, qué depende de varios factores con los 
cuales debemos identificarnos claramente y revisar si estamos aportando 
trabajo a la par tanto la organización como los individuos para lograr buenos 
resultados , en este sentido es importante también que retomemos el tema 
de los tipos de organizaciones, ya que en ocasiones llegamos a instituciones 
en donde nuestras expectativas se ven truncadas, no se cumplen, puesto 
que cuentan con una estructura inamovible, y poco adaptable y que depende 
también del factor humano, de su iniciativa, de su empoderamiento para que 
pueda lograr un cambio significativo tanto de ideas y acciones, tal como se 
puede observar en el Cuadro 2: 




Fuente: La autora 
                           TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
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     Con los tipos de cultura organizacional que se relacionan en la gráfica y 
que se definen a continuación, vamos a poder diferenciar las clases de 
culturas que encontramos a lo largo del camino; así tendremos la capacidad 
de identificar claramente con cuál de estas nos reconocemos; ahora miremos 
cómo se concibe cada una de estas: 
 
a) Cultura Rutinaria: este tipo de cultura la utilizan  las organizaciones en 
donde  quienes toman las decisiones son los directivos; son empresas 
en las que se trabaja sin direccionamiento estratégico, su enfoque y 
posicionamiento es guiado por la rutina y la costumbre; no se trabaja 
con innovación y lo que menos buscan es la satisfacción del cliente. 
Se tiene la premisa de atender lo urgente, más no lo importante. 
 
b) Cultura Burocrática: en este tipo de cultura se presentan empresas 
que logran un crecimiento alto y creen que así mismo deben 
incrementar los controles, las normas y procedimientos; opera la 
lentitud y la falta de acción; son empresas rígidas y estáticas; no se 
plantean ventajas competitivas ya que no aprovechan las 
oportunidades. La premisa en este tipo de empresa es hacer siempre 
lo mismo, y encontrar las fallas en las personas. 
 
c) Cultura soñadora: en las empresas en las que prevalece este tipo de 
cultura se cree que los cambios organizacionales deben encaminar 
cambio en la voluntad y la disponibilidad de los individuos para tomar 
las oportunidades del contexto; se sustentan en que el 
desenvolvimiento y el desarrollo en modelos externos y teóricos son 




d) Cultura Flexible e Innovadora con valores compartidos: en esta cultura 
los empleados de la organización se sienten parte de un equipo, que 
participan, toman riesgos y están dispuesto a poner todo lo mejor de sí 
para cumplir los objetivos de la planeación estratégica propuesta. 
Todos están dispuestos a aprovechar las oportunidades dando una 
óptima utilización al tiempo y a la tecnología. Se tiene como premisa 
buscar el mejoramiento continuo. (Luna y Pezo, 1995) 
 
     Como lo he venido expresando a lo largo de mi experiencia laboral, en 
toda entidad siempre será un factor determinante el individuo, así existan 
normas, teorías, conceptos, tratados, éstos no serán aplicables si no existen 
las personas para adaptarlos y ponerlos en práctica; de tal modo el talento 
humano se desarrollará en las organizaciones. 
 
     Para introducir el tema de desarrollo organizacional veo importante 
primero definir qué es el desarrollo. 
 
¿Qué es el desarrollo? 
 
 
     El desarrollo  se entiende como un proceso lento y paulatino que permite 
encaminarnos hacia el conocimiento de la organización y conseguir la 
realización plena de sus potencialidades.  Es así, que  el desarrollo nos 
permite tener un conocimiento amplio y real de la organización y del medio 
ambiente en donde se desenvuelve. Si escudriñamos la organización, 
podemos determinar la estructura interna suficientemente flexible para la 
adaptación a los cambios, posibilitando planificar y obtener la eficiente 
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administración de las relaciones al interior de la organización y con el 
ambiente. En consecuencia, la eficacia organizacional tiene relación directa 
con la capacidad de supervivencia y adaptación. (Duran, s.f). 
 
      
DESARROLLO ORGANIZACIONAL 
 
     Según lo expresan French y Bell en su libro Desarrollo Organizacional, 
este es el esfuerzo apoyado por la alta gerencia para mejorar procesos de 
solución de problemas, de renovación organizacional, en especial mediante 
un diagnóstico eficaz y colaborador, y la administración de la organización 
(con énfasis en los equipos formales de trabajo, equipos temporales y cultura 
intergrupal), con la asistencia de consultor-facilitador y la utilización de la 
teoría y tecnología de la ciencia aplicada al comportamiento, incluidas la 
acción y la investigación.(1973). 
 
     Por otro lado Gordon Lippitt, (1969) califica el desarrollo organizacional, 
(DO) cómo: el fortalecimiento de aquellos procesos humanos dentro de las 
organizaciones que mejoran el funcionamiento del sistema orgánico para 
alcanzar sus objetivos 
 
     Las principales características que distinguen el desarrollo organizacional 
son: 




b) Fomenta  específicamente Ia colaboración entre los líderes de la 
organización y los miembros en Ia administración de la cultura y de los 
procesos. 
 
c) Todos los equipos son de una importancia particular para el 
desempeño de las tareas y son los objetivos de las actividades del 
DO. 
 
d) Se concentra específicamente en el aspecto humano y social de Ia 
Organización.  
 
e) La participación y el compromiso de todos los niveles de Ia 
organización en Ia resolución de problemas y en la toma de 
decisiones son los sellos del DO. 
 
f) Se concentra en el cambio del sistema total y considera las 
organizaciones como sistemas sociales cornplejos. 
 
g) Los practicantes del DO son facilitadores, colaboradores y 
coaprendices con el sistema cliente. 
 
h)  Una de las metas de primer orden es lograr que el sistema cliente sea 
capaz de resolver por sí mismo sus problemas, mediante Ia 
enseñanza de las habilidades y el conocimiento del aprendizaje 
continuo por rnedio de métodos auto analíticos. El DO considera al 
mejoramiento de Ia organización como un proceso permanente en el 




i) Se basa en un modelo de investigación-acción con una extensa 
participación de los miembros del sistema cliente. 
 
j) Adopta una perspectiva del desarrollo que busca el mejoramiento 
tanto de los individuos como de la organización. Tratar de crear 
soluciones "en las que todos ganan" es una práctica común en los 
programas de desarrollo organizacional. 
 
EL TALENTO HUMANO 
 
     La importancia del talento humano, su desempeño, los roles y actividades 
que desarrollan las personas en las organizaciones, con el paso de los años 
ha evolucionado y  lo que era  operativo, ahora  es estratégico; lo cualitativo, 
cuantitativo, los que antes eran policías, ahora son socios; aquello que se 
trazaba a corto plazo ahora paso a largo plazo, antes   quienes eran 
administrativos, ahora son consultivos, ahora se está orientado a los 
negocios, a ser proactivos y centrados a dar soluciones. 
 
     En la actualidad para crear valor y obtener resultados los profesionales de 
recursos humanos deben basarse  en los aportes que se hagan en las 
labores diarias ya que estos son los que garantizan el resultado positivo del 
trabajo y estipulan roles y actividades de los socios de negocios. Cuando un 
profesional de recursos humanos ayuda a una empresa a ejecutar sus 
estrategias, está contribuyendo de tres maneras: primero,  a que la 
organización se adapte al cambio porque se reduce el tiempo entre el 
concepto y la ejecución de una estrategia. Segundo, se puede dar respuesta 
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óptima y oportuna a la demanda de los clientes porque las estrategias de 
servicio al consumidor se traducen en prácticas y políticas específicas. 
Tercero, la organización puede alcanzar un mejor desempeño financiero por 
medio de una ejecución más objetiva de su estrategia.  
     De tal modo se puede aseverar que las prácticas de recursos humanos 
son fundamentales para cumplir los objetivos empresariales, así los 
profesionales de ésta área llegan a convertirse en socios estratégicos, y 
deben identificar las prácticas de recursos humanos que hacen que las 
estrategias se concreten, es decir deben hacer un diagnostico 
organizacional, que en pocas palabras no es más que realizar una auditoría 
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